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 مستخلص البحث:

البحث دراسة أثر القيادة الأخلاقية على التماثل التنظيمي لدى أعضاء هيئة هذا  استهدف      

المصرية محل البحث، وتم الحصول على البيانات والمعلومات  الخاصةالتدريس في الجامعات 

 ، حيث تم إجراء البحث على عينة بلغ تعدادها الصافيالميدانية باستخدام أسلوب الاستقصاء

، وتم الاعتماد %77 بنسبة استرداد ( مفردة من أعضاء هيئة التدريس في هذه الجامعات241)

وقد توصل . البحث اقيام بالتحليل الإحصائي لهذلل (SPSS V. 24على الرزمة الإحصائية )

وجود تأثير إيجابي ذو دلالة معنوية للقيادة الأخلاقية على التماثل التنظيمي وذلك من البحث إلى 

 من النتائج أيضا   ، كما تبينخلال اختبار المتغيرات الفرعية للقيادة الأخلاقية على التماثل التنظيمي

 .( فوق المتوسط3.5من القيادة الأخلاقية والتماثل التنظيمي كانت ) أن درجة كل   الوصفية للبحث

بالعمل على نشر ودعم السلوك والمناخ الأخلاقي بين الأفراد داخل الجامعة، وذلك وأوصى البحث 

، وترسيخ ات محل البحثمن خلال التوجيه والإرشاد الأخلاقي من قبل الرؤساء في العمل في الجامع

 لقيادة الأخلاقية وأثرهاالرؤساء لمفهوم ا أهمية اتباعب أيضا   أوصي البحثكما  والنزاهة،قيم العدل 

الاهتمام بالمرؤوسين ومشاركتهم في صنع  كذلك ضرورة، على التماثل التنظيمي للأفرادالإيجابي 

 وتطوير أدائهم الوظيفي. القرار

  .المصرية الجامعات ،: القيادة الأخلاقية، التماثل التنظيميالمفتاحيةكلمات لا
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ABSTRACT: 

     The research aims to study the impact of ethical leadership on 

organizational identification. The field data were collected using a 

survey questionnaire with a total collected back response of (241) 

academic staff members in the Egyptian private universities. SPSS 

computer package was used to fully analyze the data. The results 

revealed that there is a positive impact of ethical leadership of (68%) on 

organizational identification by using the regression analysis. The 

research presents a set of recommendations as: (1) The importance of 

disseminating and supporting the moral behavior and climate among 

individuals within the universities through the moral guidance of the 

leaders and integrating the values of justice and integrity. (2) The 

importance of following of moral leadership due to its impact on 

individuals' organizational identification as the leaders who are seen as 

ethical role models and perceived as more reliable and trusted should be 

more likely to promote organizational identification. 

Keywords: Ethical Leadership, Organizational Identification, 

Egyptian Universities. 
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 :مقدمة .1

 من التحديات   ه العديدَ واج  القرن الحادي والعشرين، وبدأت ت   مع بداية   المنظمات   ور  تزَايدََ دَ      

 عليها مسئوليات   رضَ بسبب سعيها المستمر للتحديث والتغيير والتطوير والنمو؛ الأمر الذي فَ 

في البيئة المحلية  من منافسة   ه  هواجضمن أولوياتها لما ت   لم تكن سابقا   وأضاف إليها أهدافا   جديدة  

و المسئول الأول عن سلوك القائد، فالقائد ه   الكثير من الباحثين بدراسة   والعالمية؛ لذلك اهتم  

المنظمة واستمرارها في تحقيق الأهداف التي أنشئت من أجلها، فسلوك القائد الإيجابي  نجاح  

الأفراد واتجاهاتهم الإيجابية  على دافعية   والتقدم، ويؤثر   وية  يالقوة والح يدفع المنظمة بعوامل  

العمل، واستعدادهم لبذل المزيد من الجهود الإضافية  ضائهم واستمرارهم فينحو المنظمة ور  

ا مرؤوسيه له كقائد وإنما أيض   ، كما يؤثر سلوك القائد بدرجة كبيرة ليس فقط على قبول  طوعا  

على مدى إذعانهم لقراراته وتوجيهاته في العمل. وبالتالي يتوقف النجاح الذي تحققه أي مؤسسة 

على كل من المرؤوسين والمنظمة  تها في التأثير إيجابا  كبير على كفاءة وقدرة قاد إلى حد  

(Bagiyanik & Can, 2017  .) 

: "التزام العاملين وارتباطهم عرف بأنه  الحديثية، وي   الإدارية   عد التماثل التنظيمي من المفاهيم  وي      

في البقاء بها والاستمرار في خدمتها"  نظمة وأهدافها والشعور بالولاء والالتزام والرغبة  الم   بقيم  

(Wang et al., 2017  فلكل ،)   سعى تَ  منها منهجا   خذ  ت  بها وتَ  ؤمن  سالة وأهداف ت  رؤية ور   جامعة

ها، وأن ها وأهداف  ها ورؤيت  رسالت  العاملون ب   تعمل على أن يؤمن   ارت الجامعة  نا صَ ن ه  لتحقيقه، وم  

الجامعة التي يعملون بها، وتشير العديد من البحوث إلى وجود  تتلاقى أهداف العاملين مع أهداف

اهتمام القادة  ادَ دزاه كلما أن   علاقة إيجابية تربط بين القيادة الأخلاقية والتماثل التنظيمي؛ حيث  

 والجامعة؛ وعندئذ تتبلور عدة   ماثل بين الفرد  ستوى الت  م   الأخلاقية ارتفعَ  مفهوم القيادة   بتطبيق  

ها، والالتزام لَ  يمها، الشعور بالولاء  الجامعة وق   وحد لأهداف  عور الم  ترابطة وهي: الش  م   هات  اتجا

القائد الأخلاقي ف .(Wang et al., 2017ضوية فيها )على الانتماء لها والع   في الحفاظ   والرغبة  

حترمين من  يَتسَم بالنزاهة والعدل والاهتمام بالأفراد؛ لذلك فإن الأفراد يشَعرون بأنهم أعضاء م 

نظمة وذات قيمة لها، والذي ب دوره ي زيد من تماثل الفرد للمنظمة. كما أن  القائد الأخلاقي  ق بل الم 

نظمة وأهدافها ويزداد تماثل هم  الذي يثق به الأفراد يعتبرونه انعكاسا  للمنظمة وتمَتد هذه الثقة للم 

القائد الأخلاقية الموثوق بها ت زيد وت عزز من تماثل (. وسلوكيات Coskuner et al., 2018لها )

عاملات بين الأفراد تبعث في الأفراد الثقة  نظمة ككل؛ ذلك لأن الم  الفرد مع فريق العمل ومع الم 

حترمين وذات قيمة داخل المنظمة، كما أن العمل كفريق والشعور بالرضا الوظيفي  بالنفس وأنهم م 

دة الأخلاقية يقلل من ال منافسة بين الأفراد داخل المنظمة وبالتالي والرضا النفسي في ظل  القيا

 (.Mael & Ashforth, 1992ي عزز من م ستوى التماثل التنظيمي )

ة دالقياحاول هذا البحث تفسير مفهوم التماثل التنظيمي، وكذلك دراسة أثر ي   وفَ سَ  عليه   ناء  وب       

محل البحث في مصر. وقد وقع  المصرية الخاصة الجامعاتفي  الأخلاقية على التماثل التنظيمي

جدت لإشباع احتياجات اجتماعية و   نظمات  اختيار الباحث على قطاع التعليم كون الجامعات م  

وبما تعقده من  صات،خص  ختلف العلوم والت  بها م   س  درَ قافية، حيث ت  عليمية والث  جتمع الت  الم  

 ,.Wang et alتخصصة )الم   ؤهل بالمعرفة  جديد م   داد جيل  وذلك بهدف إع وندوات   مؤتمرات  

2017.) 
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 :البحوث السابقة .2

 البحوث التي تناولت القيادة الأخلاقية: 1.2

دراسة مقدمات والنتائج المترتبة على  (Rahim & Ahmad, 2018استهدف بحث )     

ماليزيا، واعتمد البحث على القيادة الأخلاقية، وذلك بالتطبيق على الجامعات الواقعة في شمال 

أسلوب الاستقصاء كوسيلة لجمع البيانات والمَعلومات الميدانية، حيث  تم  إجراء البحث على عينة  

 ,.Kalshoven et al( طالب من هذه الجامعات. واعتمد البحث على مقياس )600مكونة من )

وَقدَْ توَص ل البحث  إلى  لاقية.فقرة في قياس القيادة الأخ 38( متعدد الأبعاد والمكون من 2011

، م شاركة السلطة، العدل، بالأفرادحد دَ البحث أبعاد القيادة الأخلاقية في الآتي: الوعي الآتي: 

توصل البحث إلى  كما .والنزاهة، دور الأفرادالت وجه نحو الاستدامة، التوجه الأخلاقي، وضوح 

خلاقية، كما كشفت النتائج أن النزاهة حازت إدراك المستقصي منهم لمختلف سمات القيادة الأ

أوصي البحث قادة الجامعات بتشجيع و على أعلى درجة رضا بينما نال الإنصاف على أقل درجة.

 الثقافة الأخلاقية من أجل تحقيق الأهداف الاقتصادية والاجتماعية والثقافية. 

دراسة أثر القيادة الأخلاقية على الالتزام ( Charoensap et al., 2018كما استهدف بحث )     

التنظيمي والرضا الوظيفي، كذلك دراسة الأثر الوسيط للعدالة التنظيمية، وذلك بالتطبيق على أربع 

واعتمد البحث على أسلوب الاستقصاء كوسيلة لجمع البيانات والمَعلومات جامعات في تايلاند، 

( أكاديمي من هذه الجامعات. واعتمد 862نة  مكونة من )الميدانية، حيث  تم  إجراء البحث على عي

وَقدَْ توَص ل البحث  إلى  في قياس القيادة الأخلاقية. (Brown et al., 2005البحث على مقياس )

 ، كذلكتأثير إيجابي مباشر للقيادة الأخلاقية على كل من الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفيوجود 

 العلاقة بين القيادة الأخلاقية وكل من الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي.تتوسط العدالة التنظيمية 

دراسة القيادة الأخلاقية وأثرها  ( فقد استهدفChikeleze & Baehrend, 2017أما بحث )    

واعتمد  وذلك بالتطبيق في عدد من الجامعات في شمال الولايات المتحدة،على صناعة القرار، 

البحث على أسلوب الاستقصاء كوسيلة لجمع البيانات والمَعلومات الميدانية، حيث  تم  إجراء البحث 

( أكاديمي من هذه الجامعات. واعتمد البحث على مقياس 450على عينة  مكونة من )

(Kalshoven et al., 2011 متعدد الأبعاد والمكون من )فقرة في قياس القيادة الأخلاقية 38 .

، العدل، بالأفرادحد دَ البحث أبعاد القيادة الأخلاقية في الآتي: الوعي الآتي: وَقدَْ توَص ل البحث  إلى 

، كما والنزاهة، دور الأفرادم شاركة السلطة، الت وجه نحو الاستدامة، التوجه الأخلاقي، وضوح 

 لقرار.تأثير إيجابي للقيادة الأخلاقية على صناعة ا إلى وجود البحث وصلت

( دراسة Wang et al., 2016) وفي سياق مخرجات القيادة الأخلاقية فقد استهدف بحث     

القيادة الأخلاقية والأداء الوظيفي، كذلك معرفة الدور الوسيط للعدالة القيادية على العلاقة بين 

العلاقة  بينهما. وذلك بالتطبيق على إحدى الشركات الصناعية في الصين. واعتمدَ البحث على 

أسلوب الاستقصاء كوسيلة  لجمع البيانات والمعلومات الميدانية، حيث تم إجراء البحث على عينة  

فردة من العاملين بتلك 465كونة من )م    Kalshoven. واعتمدَ البحث على مقياس )الشركة( م 

et al, 2011( في قياس أبعاد القيادة الأخلاقية، واعتمدَ على مقياس )Goodman and 

Svyantec, 1999.حد دَ  :منهاوَقدَْ توص ل البحَث  إلى عدة  نتائج   ( في قياس أبعاد الأداء الوظيفي

لبحث أبعاد الأداء الوظيفي في الآتي: الدور الرسمي وهو أداء المهام، والدور الإضافي وهو ا
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ي وجد ، ت وجد علاقةٌ إيجابية بين القيادة الأخلاقية وأبعاد الأداء الوظيفي ،س لوك المواطنة التنظيمي

 ، قية والأداء الوظيفيتأثير إيجابي للعدالة القيادية كمتغير وسيط على العلاقة  بين القيادة  الأخلا

توَص ل البحث  أيضا  إلى أن  اتباع قوانين العمل بالمنظمة ي قوي من العلاقة بين القيادة  الأخلاقية 

 وأبعاد الأداء الوظيفي، وأيضا  يجعل العاملين أكثر تفهما  لسلوكيات القادة الإيجابية.

 البحوث التي تناولت التماثل التنظيمي: 2.2

دراسة أثر التماثل التنظيمي كمتغير وسيط على ( Specht et al., 2018بحث ) استهدف      

العلاقة بين التحفيز في العمل ومناخ التدريس داخل الجامعة، كذلك دراسة أثر الخبرة الفردية 

وذلك بالتطبيق لمضمون العمل كمتغير وسيط على العلاقة بين التحفيز في العمل وأداء المهام، 

الجامعات الألمانية، واعتمدَ البحث على أسلوب الاستقصاء كوسيلة  لجمع  البيانات على إحدى 

( أكاديمي في هذه 101والمعلومات الميدانية، حيث تم إجراء البحث على عينة  مكونة من )

 ( في قياس التماثل التنظيمي.Mael & Ashforth, 1992الجامعة. واعتمد البحث على مقياس )

علاقة إيجابية بين التحفيز في العمل والخبرة الفردية لمضمون وجود  لبحث  إلىوَقدَْ توَص ل ا

تتوسط الخبرة  ،توجد علاقة إيجابية بين الخبرة الفردية لمضمون العمل وأداء المهام ،العمل

توجد علاقة إيجابية بين الدافعية  ،الفردية لمضمون العمل العلاقة بين التحفيز الداخلي وأداء المهام

يتوسط  ،ادة الزملاء في العمل والتماثل التنظيمي كذلك بين التماثل التنظيمي ومناخ التدريسلإف

التماثل التنظيمي العلاقة بين الدافعية لإفادة الزملاء في العمل ومناخ التدريس، حيث تزداد العلاقة 

 الإيجابية بزيادة التماثل التنظيمي.

دراسة أثر الرضا الوظيفي ومناخ التواصل في  (Mahajan, 2018بحث )كما استهدف       

العمل على التماثل التنظيمي، وذلك بالتطبيق على جامعة جامو في الهند، واعتمدَ البحث على 

أسلوب الاستقصاء كوسيلة  لجمع  البيانات والمعلومات الميدانية، حيث تم إجراء البحث على عينة  

 ,Mael & Ashforthمد البحث على مقياس )( أكاديمي من الجامعة. واعت260مكونة من )

علاقة  وجودوَقدَْ توَص ل البحث  إلى  فقرات في قياس التماثل التنظيمي. 6( المكون من 1992

عدم وجود ، كما توصل أيضا إلى إيجابية ذات دلالة معنوية بين الرضا الوظيفي والتماثل التنظيمي

 تنظيمي.تأثير لمناخ التواصل في العمل على التماثل ال

جتمعية ( Wang et al., 2017في حين استهدف بحث )       دراسة علاقة كل من المسئولية الم 

، كذلك دراسة الأثر الوسيط للتماثل ةللمنظمة وأخلاقيات المنظمة بسلوك المواطنة التنظيمي

دَ البحث التنظيمي على العلاقة  بينهما. وذلك بالتطبيق على الجامعة الأمريكية في لبنان، واعتم

على أسلوب الاستقصاء كوسيلة  لجمع  البيانات والمعلومات الميدانية، حيث تم إجراء البحث على 

فردة من طلاب تلك الجامعة. واعتمد البحث على مقياس )308عينة  مكونة من )  & Mael( م 

Ashforth, 1992.إيجابية بين علاقة إلى وجود وَقدَْ توَص ل البحث   ( في قياس التماثل التنظيمي

جتمعية للمنظمة والتماثل التنظيمي علاقة إيجابية بين التماثل التنظيمي ، ووجود المسئولية الم 

نظمة والتماثل التنظيمي وجدت، كما وسلوك المواطنة التنظيمي ، علاقة إيجابية بين أخلاقيات الم 

نظمة على سلوك و واطنة التنظيمي من خلال الدور ي وجد تأثير إيجابي غير مباشر لأخلاقيات الم  الم 

 الوسيط للتماثل التنظيمي.
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 البحوث التي تناولت القيادة الأخلاقية والتماثل التنظيمي: 3.2

دراسة العلاقة بين القيادة الأخلاقية وسلوك الصوت، ( Islam et al., 2018استهدف بحث )      

يئة وزيادة عبئ العمل على العلاقة بينهما، كذلك الأثر الوسيط للتماثل التنظيمي وظروف العمل الس

وذلك بالتطبيق على عدد من المستشفيات في مدينة كويتا شمال غرب آسيا. واعتمد البحث على 

أسلوب الاستقصاء كوسيلة لجمع البيانات والمعلومات الميدانية، حيث تم إجراء البحث على عينة 

 Brownيات، واعتمد البحث على مقياس )( مفردة من العاملين بتلك المستشف575مكونة من )

et al, 2005( في قياس القيادة الأخلاقية ومقياس )Smidts et al., 2001 في قياس التماثل )

تأثير إيجابي ذو دلالة معنوية للقيادة الأخلاقية على التماثل وجود وَقدَْ توص ل البحَث  إلى  التنظيمي.

يوجد تأثير سلبي للقيادة الأخلاقية على ظروف العمل السيئة  ، كماالتنظيمي وسلوك الصوت

يتوسط كل من التماثل التنظيمي وظروف العمل السيئة وزيادة عبء ، كذلك وزيادة عبء العمل

 العمل بشكل جزئي العلاقة بين القيادة الأخلاقية وسلوك الصوت.

دة الأخلاقية وولاء دراسة العلاقة القيا( Tseng & Wu, 2017كما استهدف بحث )     

العاملين، كذلك الأثر الوسيط للتماثل التنظيمي على العلاقة بينهما، وذلك بالتطبيق على عدد من 

المنظمات في تايوان. واعتمد البحث على أسلوب الاستقصاء كوسيلة لجمع البيانات والمعلومات 

العاملين بتلك المنظمات،  ( مفردة من373الميدانية، حيث تم إجراء البحث على عينة مكونة من )

 Mael( في قياس القيادة الأخلاقية ومقياس )Brown et al, 2005واعتمد البحث على مقياس )

& Ashforth, 1992.علاقة إيجابية إلى وجود وَقدَْ توص ل البحَث   ( في قياس التماثل الوظيفي

يتوسط ، قية والتماثل التنظيميبين القيادة الأخلاقية وولاء العاملين، وأيضا بين القيادة الأخلا

أوصى البحث المنظمات ببذل ، والتماثل التنظيمي العلاقة بين القيادة الأخلاقية وولاء، العاملين

الجهود لتعزيز م ستوى التماثل التنظيمي وذلك لتقوية العلاقة  بين القيادة  الأخلاقية والت ماثل 

 التنظيميّ.

معرفة أثر التماثل التنظيمي على العلاقة  بين ( فقد استهدف Zhu et al., 2016أما بحث )     

القيادة  الأخلاقية  وصوت العاملين، كذلك معرفة أثر المعتقدات الأخلاقية على العلاقة بين القيادة 

الأخلاقية والتماثل التنظيمي. وذلك بالتطبيق على عدد من المنظمات في رومانيا. واعتمدَ البحث 

قصاء كوسيلة  لجمع  البيانات والمعلومات  الميدانية، حيث  تم إجراء البحث على على أسلوب  الاست

كونة  من ) نظمات. واعتمدَ البحث على مقياس )355عينة  م  فردة من العاملين بتلك الم   Brown( م 

et al, 2005( الم كون من عشرة  فقرات في قياس القيادة  الأخلاقية، واعتمدَ على مقياس )Mael 

& Ashforth, 1992.علاقةٌ إيجابية  وجودوَقدَْ توص ل البحَث  إلى  ( في قياس  التماثل التنظيمي

عتقدات الأخلاقية ، بين القيادة الأخلاقية والتماثل التنظيمي، وتزداد قوة هذه العلاقة بزيادة قوة الم 

باشرة بين القيادة الأخلاقية وصوت العاملين كما  من خلال التماثل  ت وجد علاقة إيجابية غير م 

باشرة بين القيادة الأخلاقية  ، كذلك التنظيمي عتقدات الأخلاقية بشكل  ك لي العلاقة الغير م  تتوسط الم 

وسلوك صوت العاملين، حيث أثبتت نتائج التحليل الإحصائي أنه ك لما زادت قوة المعتقدات 

كل  كلي العلاقةَ بين القيادة  يتوسط التماثل التنظيمي بش، والأخلاقية زاد سلوك صوت العاملين

 الأخلاقية وسلوك صوت العاملين.
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 :التعليق على البحوث السابقة .3

يرى الباحث أن البحوث السابقة قد ساعدت بشكل كبير في توسيع مداركه في موضوع البحث  1.3

والمساهمة في تكوين الإطار النظري، كذلك الوصول إلى مشكلة البحث وبلورة الفجوة 

 البحثية.

تعدد البحوث الأجنبية التي تناولت كل من القيادة الأخلاقية كمتغير مستقل والتماثل التنظيمي  2.3

كمتغير تابع أو كمتغير وسيط، إلا أن هناك ندرة في البحوث التي تناولت المتغيرين معا 

 .المصريةخصوصا بالتطبيق في الجامعات 

العديد منها الأثر الإيجابي على  بينيادة الأخلاقية؛ فقد فيما يتعلق بالبحوث التي تناولت الق 3.3

 Charoensap et) الوظيفي كما في بحثالالتزام التنظيمي والرضا بعض المتغيرات مثل 

al., 2018 ) وصناعة القرار كما في بحث(Chikeleze & Baehrend, 2017)  وولاء

وأيضا الأثر الإيجابي على صوت العاملين  (Tseng & Wu, 2017)كما في بحث  العاملين

( الأثر Islam et al., 2018. في حين أوضح بحث )(Zhu et al., 2016)كما في بحث 

  السلبي للقيادة الأخلاقية على ظروف العمل السيئة. 

في الاعتماد على مقياس  - وخصوصا تلك التي طبقت في الجامعات -اتفقت معظم البحوث  4.3

(Kalshoven et al., 2011 متعدد الأبعاد والمكون من )فقرة في قياس القيادة  38

، العدل، بالأفرادأبعاد القيادة الأخلاقية في الآتي: الوعي  تلك البحوث تحد دَ . والأخلاقية

 .والنزاهة، دور الأفرادم شاركة السلطة، الت وجه نحو الاستدامة، التوجه الأخلاقي، وضوح 

البحوث السابقة الأثر الإيجابي التماثل التنظيمي؛ فقد بينت بالبحوث التي تناولت  يتعلق فيما   5.3

 كما في بحث مناخ التدريس داخل الجامعةللتماثل التنظيمي على بعض المتغيرات مثل 

(Specht et al., 2018)ة كما في بحث سلوك المواطنة التنظيم، و(Wang et al., 

، وأيضا الأثر الإيجابي على (Tseng & Wu, 2017)كما في بحث  العاملين، وولاء (2017

 .(Zhu et al., 2016)صوت العاملين كما في بحث 

( المكون Mael & Ashforth, 1992) اتفقت البحوث السابقة في الاعتماد على مقياس   6.3

اعتمد  الذي ((Islam et al., 2018في قياس القيادة الأخلاقية باستثناء بحث  فقرات 6من 

العلاقة بين القيادة الأخلاقية والذي استهدف دراسة  (Smidts et al., 2001) على مقياس

وسلوك الصوت، كذلك الأثر الوسيط للتماثل التنظيمي وظروف العمل السيئة وزيادة عبئ 

 .العمل على العلاقة بينهما

 ,.Islam et alبين القيادة الأخلاقية والتماثل التنظيمي ) جمعتفيما يتعلق بالبحوث التي    7.3

Zhu et al., 2016; Tseng & Wu, 2017; 2018 فقد أكدت على وجود علاقة إيجابية )

بينهما، حيث أكدت تلك البحوث على ارتفاع مستوى التماثل التنظيمي عند تطبيق سلوك 

 القيادة الأخلاقية.

تأثير إيجابي للقيادة الأخلاقية على التماثل  الباحث يفترض وجودفإن  ؛ما سبقى عل تأسيسا     8.3

قياسه واختباره من خلال  تممحل البحث، وهو ما  المصرية داخل الجامعات الخاصة التنظيمي

 فروض البحث.
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 . الدراسة الاستطلاعية:4

تدريس في لتحَديد م شكلة البحث قامَ الباحث بإجراء دراسة استطلاعية على أعضاء هيئة ال    

، الألمانيةجامعة ال، البريطانيةجامعة ال، الأمريكيةجامعة الوهي: ) خاصة مصريةأربع جامعات  

( وتتَبْعَ هذه الجامعات وزارة التعليم العالي في مصر، وتم تحديد أ س س اختيار والجامعة اليابانية

 هذه الجامعات في الحدود المكانية للبحث.

 الاستطلاعية:أهداف الدراسة  1.4

ؤسائهم  1.1.4 الت عرف على مَدى إدراك أعضاء هيئة التدريس لفلسفة  القيادة  الأخلاقية من ق بل ر 

 في العمل.

 الخاصة الت عرف على مستوى الت ماثل التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعات 2.1.4

 محل البحث.

ؤهلة في الجامعاتالت عرف على مدى تواف ر الكَوادر البش 3.1.4 محل البحث والتي  الخاصة رية الم 

 .ت مكنهم من تطبيق مثل هذه المَفاهيم

ياَغة 4.1.4 تغيّ راته وتكوين فروضه. ص   مشكلة البحث وتحديد م 

 نتائج الدراسة الاستطلاعية: 2.4

 ,.Kalshoven et al)تم توَجيه مَجموعة من الأسئلة فيما يتعلق بالقيادة الأخلاقية: فقد  1.2.4

تعلقة بمتغير القيادة  الأخلاقية إلى الم ستقصي منهم من أعضاء هيئة التدريس ( 2011 الم 

( يعرض بيانا  بهذه الأسئلة ونسبة 1الجامعات الخاصة محل البحث، والجدول رقم )في 

 الردود الإيجابية:

 (1جدول رقم )

 البحث محلة التي تم توجيهها إلى المستقصي منهم في الجامعات الخاصة بيان بالأسئلة والإجابات المتعلقة بمتغير القيادة الأخلاقي

 الفقرة م
 نسبة الردود

 الإيجابية 

 %35 هل تثق في قرارات وتصرفات رئيسك في العمل؟ 1

 %30 هل يناقش رئيسك في العمل قيم وأخلاقيات العمل مع العاملين؟ 2

 %35 ومتزن؟هل يتخذ رئيسك في العمل القرارات بشكل نزيه  3

 %25 هل يضع رئيسك في العمل مصالح العاملين في أولويات اهتماماته؟ 4

5 
هل يمثل رئيسك في العمل القدوة في كيفية القيام بالأعمال من الناحية 

 الأخلاقية؟
30% 

6 
هل يقيم رئيسك في العمل النجاح بالسلوك الأخلاقي المتبع لتحقيق 

 فقط؟النتائج وليس بالنتائج ذاتها 
30% 

7 
هل يستفسر رئيسك في العمل عن المعايير الأخلاقية قبل اتخاذ أي 

 قرار؟
35% 

 %60 هل يقدم رئيسك في العمل المصلحة العامة على المصالح الشخصية؟ 8

 %45 هل يستمع رئيسك في العمل إلى آرائكم وأفكاركم باهتمام؟ 9

10 
الأخلاقية المتبعة  هل يعاقب رئيسك في العمل كل من يخالف المعايير

 في العمل؟
35% 

 %36 القيادة الأخلاقية
 : من إعداد الباحث وفقا لنتائج الدراسة الاستطلاعية التي قام بها.المصدر          
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( أن إدراك المستقصي منهم لأبعاد القيادة الأخلاقية لم يكن بالنسبة 1يتضح من الجدول رقم )

 %. 36المطلوبة، حيث كان متوسط الاستجابة 

 فيما يتعلق بالتماثل التنظيمي: 2.2.4

تعلقة بمتغير التماثل  (Mael & Ashforth, 1992)تمَ  توجيه مجموعة من الأسئلة       الم 

الجامعات الخاصة محل البحث، في التنظيمي إلى المستقصي منهم من أعضاء هيئة التدريس 

 ( يعرض بيانا  بهذه الأسئلة ونسبة الردود الإيجابية:2والجدول رقم )

 (2جدول رقم )
الخاصة الجامعات إلى المستقصي منهم في بيان بالأسئلة والإجابات المتعلقة بمتغير التماثل التنظيمي التي تم توجيهها 

 محل البحث

 نسبة الردود الإيجابية الفقرة م

1 
هل تشعر بإهانة شخصية عندما ينتقض شخص ما الجامعة 

 التي تعمل بها؟
40% 

 %35 هل تهتم بمعرفة انطباع الآخرين عن الجامعة التي تعمل بها؟ 2

3 
تتحدث بصيغة عندما تتحدث عن الجامعة التي تعمل بها، هل 

 "نحن" وليس "هم"؟
45% 

 %50 هل تعتبر نجاح المنظمة التي تعمل بها هو نجاحك الشخصي؟ 4

5 
عندما يثني شخص ما على الجامعة التي تعمل بها، هل تشعر 

 بأن هذا يمثل ثناء شخصيا لك؟
70% 

6 
عندما تنتقد الجامعة التي بها في إحدى وسائل الإعلام هل 

 يشعرك ذلك بالحرج؟
60% 

 %50 التماثل التنظيمي
 : من إعداد الباحث وفقا لنتائج الدراسة الاستطلاعية. المصدر

ن الجدول رقم )   يشعرون محل البحث  الخاصة( أن  أعضاء هيئة التدريس في الجامعات 2يتبين م 

عتقداتهم أكثر الاولاء  وبال تشابها  مَع قيم نتماء  لجامعاتهم التي يعملون بها، كما أن  قيمَهم وم 

 %.50، حيث جاءت نسبة الردود الإيجابية الجامعة التي يعملون بها

 :مشكلة البحث .5

تبَي ن للباحث من خلال الب حوث السابقة والدراسة الاستطلاعية التي أجراها على الجامعات      

الشعور بالولاء الخاصة محل البحث أن هناك انخفاض في م ستوى التماثل الت نظيمي من حيث  عدم 

د ب ق يمَ وأهداف  الجامعة، كذلك ضعف إدراك المرؤوسين  وَح  والانتماء للجامعة وعدم الشعور الم 

تبادَلة وضعف  لأبعاد القيادة الأخلاقية من ق بلَ رؤسائهم في العمل، وانخفاض م ستوى الثّ قة الم 

؛ وبالتالي قد يؤدي تطبيق فلسفة ادةرَوْح التعاون بين العاملين بعَضهم البعض وبين العاملين والق

 .محل البحث التماثل التنظيمي داخل الجامعات الخاصة المصريةرفع مستوى القيادة الأخلاقية إلى 

 وب ناَء  عليه ي مكن صياغة م شكلة البحث كما يلي:

لأعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة محل التنظيمي مستوى التماثل  في "يوجد انخفاض

 لأبعاد القيادة الأخلاقية من ق بلَ رؤسائهم في العمل ".هم حث نتيجة لضعف إدراكالب
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 . أهداف البحَث:6

 يَهدف البحث الحالي إلى تحقيق الأهداف التالية:    

مارسة القيادات في الجامعات الخاصة محل البحث لأبعاد القيادة الأخلاقية. 1.6  تقييم مستوى م 

 التنظيمي في الجامعات الخاصة محل البحث.تقييم م ستوى التماثل  2.6

 التماثل التنظيمي في الجامعات الخاصة محل البحث.على القيادة  الأخلاقية  تأثيرتحليل  3.6

 :. فروض البحث8

ياغة فروض البحث على النحو التالي:  في ضوء م شكلة وأهداف البحث فإنه ي مكن ص 

 الفرض الرئيس:

 الأخلاقية على التماثل التنظيمي"" يوجد تأثير إيجابي للقيادة 

 وينبثق من هذا الفرض الفروض الفرعية التالية:

H1.يوجد تأثير إيجابيي للوعي بالأفراد على التماثل التنظيمي : 

H2: .يوجد تأثير إيجابيي للعدل على التماثل التنظيمي 

H3.يوجد تأثير إيجابيي لمشاركة السلطة على التماثل التنظيمي : 

H4 تأثير إيجابيي للتوجه نحو الاستدامة على التماثل التنظيمي.: يوجد 

H5 على التماثل التنظيمي. للتوجه الأخلاقي: يوجد تأثير إيجابيي 

H6 على التماثل التنظيمي لوضوح دور الأفراد: يوجد تأثير إيجابيي. 

H7.يوجد تأثير إيجابيي للنزاهة على التماثل التنظيمي :   

تغيرات البَحث:9  . م 

تغي رّ الم ستقَل: القيادة الأخلاقية 1.9  الم 

 الوعي بالأفراد 1.1.9

 العدل 2.1.9

 م شاركة الس لطة  3.1.9

 التوجه نحو الاست دامة 4.1.9

 الت وجه الأخلاقي 5.1.9

 وضوح دور الأفراد 6.1.9

  الن زاهة 7.1.9

تغَير  2.9  : التماثل التنظيميالتابعالم 
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 (1شكل رقم )
 نموذج البحث

 
 وفقا  لنتائج البحوث السابقة: من إعداد الباحث المصدر  

 . مَنهَج البَحث:10

 نوع ومصادر البيانات: 1.10

 اعتمََدَ البحث على نوعَين من البيانات وذَل ك على النحو التالي:

 البيانات الثانوية: 1.1.10

راجعة الكتب والب حوث والمَقالات العربية       والأجنبية ذات الصلة بموضوع وذَل ك عن طريق م 

البحث، وكذلك الاطلاع على الإحصائيات والتقارير والبيانات المنشورة الخاصة بالقطاع محل 

تعلقة بالبحوث السابقة في هذا المجال،  رتبطة بالبحث، والم  البحث، وجمع البيانات الثانوية الم 

 وذلك ب هدف وضع الإطار النظري لَها.

 لية: البيانات الأو 2.1.10

قابلات الأولية وجَمْع الاستبيانات،       وذَلكَ عن طريق جَمْع البيانات من المَيدان باستخدام الم 

ناسبة.  وذلك للحصول على النتائج واختبار الف روض وَوَضع الن تائج والت وصيات الم 

جتمع البحث: 2.10  م 

جتمع البحث من أعضاء  هيئة التدريس في       وذلك  -محل البحث -الجامعات الخاصة يَتكَون م 

وهذا ما يوضحه الجدول ، 2018وفقا لآخر إصدار للجهاز المركزي للتعبئة العامة والإحصاء أبريل 

 (:3رقم )
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 (3جدول رقم )
 إجمالي عدد أعضاء  هيئة التدريس في الجامعات الخاصة محل البحث

 مسلسل
 البيان                

      الجامعة
هيئة التدريس أعضاء 

 والهيئة المعاونة
 النسبة

 %25 436 الأمريكية 1

 %37 634 البريطانية 2

 %36 611 الألمانية 3

 %2 35 اليابانية 4

 %100 1716 إجمالي مجتمع البحث

 .2018: من إعداد الباحث وفقا للبيانات الواردة من الجهاز المركزي للتعبئة العامة والإحصاء، إصدار إبريل المصدر

 عينة البحث: 3.10

اعتمََد البحث على أسلوب العينة  وذلك لصعوبة  تطبيق أسلوب الحَصْر الشامل لأعضاء  هيئة     

جتمع البحث، وسَوف يتم تحديد حَجْم العينة اعتمادا  على إجراءات  سحب  التدريس نظرا  لضخامة م 

ذ الت   تنَاسب الذي يأخ  جتمع البحث وفقا  لأسلوب التوزيع الم  باين في عدد العينة العشوائية من م 

أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة محل البحث. ول تحَديد حجم العينة اعتمدَ الباحث على 

توسطات  استخدام الصيغة الرياضية الخاصة باختيار  حجم العينة في حالة اختبار فروض تتَعَلق بالم 

 وذلكَ ب ما يتفق مع ف روض البحث الحالي، وهي كالتالي: 

𝒏 =  
𝑵 ∗  (𝒁)𝟐 (𝝈)𝟐

𝑵 ∗  (𝒆)𝟐  +  (𝝈 ∗ 𝒁)𝟐
 

 حيث أن:

n .حجم العينة =  

N .حجم المجتمع = 

z ( قابلة لم ستوى المعنوية وهي ( في 0.05( عند مستوى )1.96= الدرجة المعيارية الم 

 .Tailed 2اتجاهين

 ( 0.5= الانحراف المعياري.) 

e ( 0.05= مستوى المعنوية.) 

عادلة  وبالت     هيئة التدريس كالتالي:أعضاء  م العينة من جْ كرها نجد أن  حَ ابق ذ  الس   عويض في الم 

𝒏 =  
𝟏𝟕𝟏𝟔 ∗  (𝟏. 𝟗𝟔)𝟐 (𝟎. 𝟓)𝟐

𝟏𝟕𝟏𝟔 ∗  (𝟎. 𝟎𝟓)𝟐  +  (𝟎. 𝟓 ∗  𝟏. 𝟗𝟔)𝟐
 

𝒏 = 𝟑𝟏𝟒 𝑪𝒂𝒔𝒆 
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فردات العَينة على الجامعات الخاصة مَحل البحث( 4وضح الجدول رقم )هذا وي    :توزيع م 

 (4جدول رقم )
 مفردات العينة على الجامعات الخاصة محل البحثتوزيع 

 البيان           
 الجامعة

 العينة الوزن النسبي المجتمع

 79 %25 436 الأمريكية

 116 %37 634 البريطانية

 113 %36 611 الألمانية

 6 %2 35 اليابانية

 314 %100 1716 الإجمالي
 .2018الواردة من الجهاز المركزي للتعبئة العامة والإحصاء، أبريل : من إعداد الباحث وفقا للبيانات المصدر 

  أسلوب جمع البيانات وتحليلها: 4.10

سَوفَ يسَتخدم الباحث أسلوب الاستقصاء كوسيلة  للحصول  على البيانات والمعلومات     

وجهة إلى أعضاء هيئة التدريس  الجامعات  يفالميدانية، حيث  سيتم تصميم ثلاث قوائم استقصاء م 

الخاصة مَحل البحث، وسوفَ يتم تحديد الأ سس البحَثية التي تم على أساسها تصميم هذه القوائم 

في الدراسة المَيدانية للبحث، وسوف يعَتمد الباحث أيضا  على عدد من الأساليب  الإحصائية التي 

تغيرات البحث بغرض  اختبار الفروض المَوضوعة وذلك باستخدام البرنامج  تتَ فق مع طبيعة  م 

 وهي كالتالي: ”SPSS Version 24“الإحصائي 

الأساليب الإحصائية الوَصْفية: وتشمل الجداول التّ كرارية والنسب المَئوية والوسط  1.4.10

 الحسابي والانحراف المعياري.

أسلوب "معامل ألفا كرونباخ" وذلك للتأك د من درجة  الصدق والثبات في قوائم   2.4.10

 الاستقصاء.

  .الخطي البسيط تحليل الانحدار 3.4.10

 . حدود البحث:11

 الحدود المَكانية للبحث: 1.11

الجامعات  الخاصة محل البحث )الجامعة في اقتصََر تطبيق  البحث على أعضاء هيئة التدريس    

ث باختيار  تلك  الأمريكية، الجامعة البريطانية، الجامعة الألمانية، الجامعة اليابانية(، وقد قام الباح 

 الجامعات وفقا  للأسباب  التالية:

المصرية على الم ستوى  الخاصةمحل البحث من أفضَل  الجامعات   الخاصةت عتبرَ الجامعات   1.1.11

الد وَلي والمَحلي؛ فقد حق قتَ الجامعة الأمريكية أفضل ترتيب من بين الجامعات الخاصة المصرية 

( دوليا  والترتيب الثالث على م ستوى الجامعات المصرية والأول على 1323حيث  جاء ترَتيبها )

( دوليا  2782م ستوى الجامعات الخاصة المصرية، تليها الجامعة البريطانية حيث  جاء ترتيبها )

( 2859والثاني على م ستوى الجامعات الخاصة المصرية، ثم الجامعة الألمانية حيث  جاء ترتيبها )

الث على م ستوى الجامعات الخاصة المصرية، وأخيرا  الجامعة اليابانية والتي جاءَ دوليا  والث

  .( دوليا  والرابع على م ستوى الجامعات  الخاصة  المصرية مَحل البحَث3472ترتيبها )
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مت ها وب نيَتها الت حْتية، كَما أن  ع 2.1.11 دد تتَمَيز هذه الجامعات إلى حد  ما بتماثل كلياتها وأنظ 

% من إجماليّ عدد أعضاء 19.6أعضاء هيئة التدريس في الجامعات  الخاصة محل البحث نسبة 

ناسبا لاختيار  عينة  البحث 23هيئة التدريس في ) جتمعا م  ا جعلها م  م  ( جامعة  خاصة  مصرية؛ م 

نْه. وهذا ما يوضحه الجدول رقم )  (:5م 

 (5جدول رقم )
محل البحث إلى إجمالي عدد أعضاء هيئة التدريس في الجامعات  الخاصةالجامعات نسبة عدد أعضاء هيئة التدريس في 

 المصرية على الترتيب الخاصة

 الجامعة
إجمالي عدد أعضاء هيئة التدريس 

 والهيئة المعاونة
 النسبة

الجامعات الخاصة محل 
 البحث

1716 

19.6% 
إجمالي الجامعات الخاصة 

 المصرية
8745 

 .2018من إعداد الباحث وفقا للبيانات الواردة من الجهاز المركزي للتعبئة العامة والإحصاء، أبريل  المصدر:

 الحدود الزمنية للبحث: 2.11

لية للبحث في الفترة  من   .15/6/2018إلى  2/11/2017تمَ  تجميع البيانات الأو 

 الحدود البشرية للبحث:  3.11

 أعضاء  هيئة  التدريس في الجامعات الخاصة محل البحث.اقتصَرَ تطبيق هذا البحث على 

 الدراسة الميدانية: 12

 :تصميم مقياس البحث 1.12

تم تصميم قائمة استقصاء تتفق مع أهداف البحث وتساعد على اختبار فروضه من خلال        

ة في قياس متغيراته، وقد اعتمد الباحث في تصميم هذه القائمة على مقاييس جاهزة ومستخدم

 البحوث السابقة، وذلك على النحو التالي:

 تم قياس القيادة الأخلاقية التي تمثل المتغير المستقل للبحث باستخدام مقياس 1.1.12

(Kalshoven et al., 2011 ) وهيأبعاد فرعية  7الأبعاد حيث يتكون من متعدد:( 

، م شاركة السلطة، الت وجه نحو الاستدامة، التوجه الأخلاقي، العدل، بالأفرادالوعي 

تعكس إدراك فقرة  38ويتم قياس هذه الأبعاد من خلال و( والنزاهة، دور الأفرادوضوح 

 .من قبل رؤسائهم في العمل أعضاء هيئة التدريس لسلوكيات القيادة الأخلاقية

 & Mael)ر التابع باستخدام مقياس تم قياس التماثل التنظيمي الذي يمثل المتغي 2.1.12

Ashforth, 1992 وتعكس هذه الفقرات مدى التماثل التنظيمي فقرات 6( المكون من ،

 لأعضاء هيئة التدريس مع جامعاتهم.

 :Reliability Assessment ثبات المقياسصدق و اختبار 2.12

، ( للثباتCronbach Alphaيتم الحكم على ثبات المقياس من خلال معامل ألفا كرونباخ )    

( وكلما اقتربت من الواحد كلما دل ذلك على 1( و)0حيث تتراوح قيمة معامل ألفا الثبات بين )
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فاض ثبات المقياس، وهناك شبه خثبات عال  للمقياس وكلما اقتربت من الصفر دل ذلك على ان

( يعتبر كافي ا 0.70تعدى )اتفاق بين الباحثين على أن معامل ألفا لتقييم الثقة والثبات الذي ي

، وأن معامل ألفا الذي يصل إلى  ويتم  % يعتبر ذو مستوى ممتاز من الثقة والثبات.80ومقبولا 

 اختبار صدق المقياس عن طريق حساب معامل الصدق وذلك باستخدام المعادلة الآتية:

 

 ثبات مقياس القيادة الأخلاقية:صدق واختبار  1.2.12

( التالي قيم معاملات ألفا كرونباخ للثبات الخاصة بالبناءات الفرعية 6يوضح الجدول رقم )     

 السبعة لمقياس القيادة الأخلاقية:

 (6جدول رقم )
 قيم معاملات ألفا كرونباخ لمقياس القيادة الأخلاقية

عدد  ترتيب العبارات البناءات م

 العبارات

قيمة معامل ألفا 

 للثبات

 0.946 7 7-1 بالأفرادالوعي  1

 0.903 6 13-8 العدل  2

 0.882 6 19-14 مشاركة السلطة 3

 0.909 3 22-20 التوجه نحو الاستدامة 4

 0.948 7 29-23 التوجه الأخلاقي 5

 0.874 5 34-30 وضوح دور الأفراد 6

 0.941 4 38-35 النزاهة 7

 0.960 38 38-1 القيادة الأخلاقية الإجمالي

 .من إعداد الباحث وفقا لنتائج التحليل الإحصائي: المصدر

( أن قيم معاملات ألفا للثبات بالنسبة لأبعاد القيادة الأخلاقية تراوحت 6يتضح من الجدول رقم )    

( كحد أقصى، بينما كانت قيمة إجمالي المعامل للمقياس ككل 0.948( كحد أدنى و)0.874بين )

والثبات في هذه الاستجابات وإمكانية تعميم نتائجها على مجتمع ( مما يدل على الثقة 0.960هي )

( وهوما يعبر عن صدق العبارات وقدرة 0.980البحث. وكانت قيمة معامل الصدق للمقياس ككل )

 المقياس على قياس ما وضع لقياسه.

 ثبات مقياس التماثل التنظيمي:اختبار صدق و 2.2.12

ي قيم معاملات ألفا كرونباخ للثبات الخاصة بالتماثل ( التال7يوضح الجدول رقم )         

 التنظيمي:

 (7جدول رقم )
 قيم معاملات ألفا كرونباخ لمقياس التماثل التنظيمي

 قيمة معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات المتغير م

 0.890 6-1 التماثل التنظيمي 1

 .: من إعداد الباحث وفقا لنتائج التحليل الإحصائيالمصدر
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( مما 0.890( أن قيمة معامل ألفا للثبات بالنسبة للتماثل التنظيمي )7يتضح من الجدول رقم )  

يدل على الثقة والثبات في هذه الاستجابات وإمكانية تعميم نتائجها على مجتمع البحث. وكانت 

ما يعبر عن صدق العبارات وقدرة المقياس على  ( وهو0.943قيمة معامل الصدق للمقياس ككل )

 ياس ما وضع لقياسه.ق

 المتوسطات المرجحة لمتغيرات البحث: 3.12

( المتوسطات الحسابية للمتغيرات الفرعية للمتغير المستقل القيادة 8يوضح الجدول رقم )     

 الأخلاقية، والمتغير التابع التماثل التنظيمي. 

 (8جدول رقم )

 المتوسطات الحسابية لمتغيرات البحث

 الترتيب النسبي الحسابيالمتوسط  المتغيرات م

 3 )محايد( 3.13 لوعي بالأفراد ا 1

 7 )محايد( 2.79 لعدل ا 2

 4 )محايد( 3.01 مشاركة السلطة  3

 6 )محايد( 2.89 لتوجه نحو الاستدامة ا 4

 5 )محايد( 2.93 لتوجه الأخلاقي ا 5

 2 )موافق( 3.45 وضوح دور الأفراد  6

 1 )موافق( 3.50 لنزاهة ا 7

 ()موافق 3.50 المتغير المستقل: القيادة الأخلاقية

 )موافق( 3.62 المتغير التابع: التماثل التنظيمي
 : من إعداد الباحث وفقا لنتائج التحليل الإحصائي.المصدر

( مدى تطبيق فلسفة القيادة الأخلاقية في الجامعات محل البحث من وجهة 8) يوضح الجدول رقم  

( عند 3.5أعضاء هيئة التدريس، حيث سجلت القيادة الأخلاقية متوسط حسابي عام قدره )نظر 

درجة موافق، أما على مستوى أبعاد القيادة الأخلاقية فكان لبعد النزاهة أعلى متوسط حسابي 

أما ( عند درجة محايد. 2.79عند درجة موافق، وكان لبعد العدل أقل متوسط حسابي ) (3.5)

 ( عند درجة موافق.3.62فقد سجل متوسط حسابي ) غير التابع التماثل التنظيميللمت بالنسبة

 :اختبار الفروض 4.13

بهدف اختبار  Enterتم إجراء تحليل الانحدار الخطي المتعدد بطريقة التقدير المتزامن        

 الأثر المباشر لكل متغير من المتغيرات الفرعية المستقلة على المتغير التابع.

 الفرض الرئيس:

 "يوجد تأثير إيجابي للقيادة الأخلاقية على التماثل التنظيمي".

 تية:وينبثق من هذا الفرض الفروض الفرعية الآ 

 (H1.يوجد تأثير إيجابيي للوعي بالأفراد على التماثل التنظيمي :) 

 (H2.يوجد تأثير إيجابيي للعدل على التماثل التنظيمي :) 

 (H3 يوجد تأثير :).إيجابيي لمشاركة السلطة على التماثل التنظيمي 
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 (H4.يوجد تأثير إيجابيي للتوجه نحو الاستدامة على التماثل التنظيمي :) 

 (H5.يوجد تأثير إيجابيي للتوجه الأخلاقي على التماثل التنظيمي :) 

 (H6.يوجد تأثير إيجابيي لوضوح دور الأفراد على التماثل التنظيمي :) 

 (H7  .يوجد تأثير إيجابيي للنزاهة على التماثل التنظيمي :) 

 كما يلي: ( علاقة أبعاد القيادة الأخلاقية مجتمعة بالتماثل التنظيمي9الجدول رقم )يوضح 

 (9) جدول رقم

 على التماثل التنظيمي القيادة الأخلاقيةلتأثير  المتعددتحليل الانحدار 

  R الارتباطمعامل  البيان
معامل 

 2R التحديد

 درجة الحرية

(Df) 
 (F) قيمة

معنوية قيمة 

(F) 
 Bالثابت 

القيادة 

الأخلاقية 

والتماثل 

 التنظيمي

0.826 0.682 7 71.468 0.00 1.865 

 0.000مستوى المعنوية =         8.341( = T-Testقيمة )       X1= 0.444معامل انحدار 

 0.004مستوى المعنوية =         2.881=  (T-Testقيمة )       X2= 0.131معامل انحدار 

 0.000مستوى المعنوية =         3.896 ( =T-Testقيمة )       X3= 0.241معامل انحدار 

 0.000مستوى المعنوية =         5.706( = T-Testقيمة )       X4 =0.325معامل انحدار 

 0.250مستوى المعنوية =         1.152( = T-Testقيمة )       X5= 0.067معامل انحدار 

 0.000مستوى المعنوية =         3.838( = T-Testقيمة )       X6= 0.216معامل انحدار 

 0.000مستوى المعنوية =         7.460 ( =T-Testقيمة )       X7 =0.456معامل انحدار 

   Y=1.865+.444X1+.131X2+.241X3+.325X4+.067X5+.216X6+.456X7معادلة الانحدار 

 .: من أعداد الباحث وفقا لناتج التحليل الإحصائيالمصدر
 (X1) الوعي بالأفراد المتغير الفرعي المستقل=

 (X2) العدل المتغير الفرعي المستقل=

 (X3)م شاركة الس لطة =  المتغير الفرعي المستقل

 (X4) التوجه نحو الاست دامة=  المستقلالمتغير الفرعي 

 (X5) الت وجه الأخلاقي=  المتغير الفرعي المستقل

 (X6) دور الأفراد وضوحالمتغير الفرعي المستقل= 
 (X7) الن زاهةالمتغير الفرعي المستقل= 

(، وبلغ 0.826قد بلغ ) Rأن معامل الارتباط الخطي المتعدد ( 9الجدول رقم )من خلال  ويتضح

 (، وهو ما يشير إلى النتائج التالية:71.468) F(، كما بلغت قيمة 0.682) 2Rمعامل التحديد 

بالمتغير التابع التماثل  معنويا   المتغيرات الفرعية المستقلة مجتمعة ترتبط ارتباطا   1.4.13

 (. 0.826التنظيمي وذلك بمعامل ارتباط )إيجابي( و)قوي( بلغ )

المتغير % من 68.2تفسر  2Rلمعامل التحديد  الفرعية المستقلة مجتمعة وفقا  المتغيرات  .1342.

 ، بينما النسبة المتبقية تفسرها عوامل أخرى.التابع

( وهوما يدل 0.00عند مستوى معنوية ) ( وهي دالة إحصائيا  71.468) Fبلغت قيمة  3.4.13

على جودة نموذج الانحدار، ويؤكد على معنوية تأثير المتغيرات الفرعية المستقلة 

 مجتمعة على المتغير التابع.
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كما يتضح من الجدول أن هناك تأثير إيجابي ومباشر للمتغيرات الفرعية المستقلة على  4.3.13

T (8.341( ،)2.881( ،)3.896( ،)5.706( ،)1.152 ،)المتغير التابع حيث بلغت قيمة 

(، 0.00(، )0.00(، )0.004(، )0.00)(، عند مستوى معنوية 7.460(، )3.838)

(0.250( ،)0.00( ،)0.00).  

 . النتائج والتوصيات:14

 النتائج: 1.14

 توصل البحث من خلال التحليل الإحصائي إلى مجموعة من النتائج من أهمها:

متغير المستقل القيادة الأخلاقية لعلاقة ارتباط قوية بين جميع المتغيرات الفرعية لتوجد  1.1.14

الوعي بالأفراد، العدل، مشاركة السلطة، التوجه نحو الاستدامة، التوجه )والمتمثلة في 

وذلك بمعامل ، والمتغير التابع التماثل التنظيمي( الأخلاقي، وضوح دور الأفراد، والنزاهة

 (.0.826لغ )ب ارتباط قوي

وذلك من خلال اختبار  يوجد تأثير إيجابي ومباشر للقيادة الأخلاقية على التماثل التنظيمي 2.1.14

 الفروض الفرعية وذلك على النحو التالي:

 يوجد تأثير إيجابي ذو دلالة معنوية للوعي بالأفراد على التماثل التنظيمي. 1.2.1.14

 معنوية للعدل على التماثل التنظيمي. يوجد تأثير إيجابي ذو دلالة 2.2.1.14

 يوجد تأثير إيجابي ذو دلالة معنوية لمشاركة السلطة على التماثل التنظيمي. 3.2.1.14

 يوجد تأثير إيجابي ذو دلالة معنوية للتوجه نحو الاستدامة على التماثل التنظيمي. 4.2.1.14

 لاقي على التماثل التنظيمي.يوجد تأثير إيجابي ذو دلالة معنوية للتوجه الأخ 5.2.1.14

 يوجد تأثير إيجابي ذو دلالة معنوية لوضوح دور الأفراد على التماثل التنظيمي. 6.2.1.14

 يوجد تأثير إيجابي ذو دلالة معنوية للنزاهة بالأفراد على التماثل التنظيمي. 7.2.1.14

ادة الأخلاقية جاء عند درجة أظهرت نتائج التحليل الإحصائي أن الاتجاه العام لأبعاد القي 3.1.14

وهو ما يعكس إدراك أعضاء هيئة التدريس للقيادة الأخلاقية من قبل رؤسائهم  موافق

، 3.5) حسابية، وجاءت الأبعاد )النزاهة، وضوح دور الأفراد( بمتوسطات في الجامعة

، وهو ما يعكس نزاهة القائد في أداء المهام وتوضيحه لدور ( عند درجة موافق3.45

فراد القائمين بالعمل، في حين جاءت الأبعاد )العدل، والتوجه نحو الاستدامة( الأ

( عند درجة محايد، وهو ما يعكس عدم إدراك أعضاء 2.89، 2.79بمتوسطات حسابية )

 هيئة التدريس للعدل من قبل رؤسائهم في العمل بالدرجة الكافية.

( 3.62) حسابيثل التنظيمي جاء بمتوسط أظهرت نتائج التحليل الإحصائي أيضا أن التما 4.1.14

عند درجة موافق، وهو ما يعكس مدى تماثل أعضاء هيئة التدريس مع جامعتهم 

 وشعورهم بالولاء والانتماء لها.

على التماثل  أما بالنسبة لتحليل الانحدار المتعدد فكان أكثر أبعاد القيادة الأخلاقية تأثيرا   5.1.14

( يليه المتغير الفرعي وضوح دور الأفراد 0.456التنظيمي هو النزاهة بمعامل انحدار )
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(، بينما كان المتغير الفرعي العدل أقل أبعاد القيادة الأخلاقية 0.444بمعامل انحدار )

 (.0.131على التماثل التنظيمي وذلك بمعامل انحدار ) تأثيرا  

 التوصيات: 2.14

زيادة وعي الرؤساء في الجامعات بمدى أهمية اتباع سلوكيات القيادة ي البحث بيوص 1.2.14

الأخلاقية المتمثلة في )الوعي بالأفراد، العدل، مشاركة السلطة، التوجه الأخلاقي، التوجه 

 .نحو الاستدامة، وضوح دور الأفراد، والنزاهة(

لأفراد داخل الجامعة، وذلك من العمل على نشر ودعم السلوك والمناخ الأخلاقي بين ا 2.2.14

خلال التوجيه والإرشاد الأخلاقي من قبل الرؤساء في العمل في الجامعة، وترسيخ قيم 

 العدل والنزاهة. 

، وذلك من خلال الاهتمام باحتياجاتهم على الرؤساء في العمل الاهتمام بالمرؤوسين 3.2.14

في عملية صنع القرار  الشخصية والتعاطف معهم والعدل بينهم، كذلك مشاركتهم

الاهتمام بتطوير  وتوضيح الأدوار والمهام المطلوبة، والوفاء بوعوده تجاههم، وأيضا  

حترمين من ق بل فبذلك يشعر الأفراد بأنهم  أدائهم والتدريب المستمر لهم. أعضاء م 

نظمة وذات قيمة لها، والذي ب دوره ي زيد من تماثل الفرد للمنظمة. كما أن   القائد الم 

نظمة  الأخلاقي الذي يثق به الأفراد يعتبرونه انعكاسا  للمنظمة وتمَتد هذه الثقة للم 

 .وأهدافها ويزداد تماثل هم لها

عمل دورات تدريبية لتوضيح ماهية التماثل التنظيمي ومدى أهميته بالنسبة لأداء أعضاء  4.2.14

، وذلك من خلال الجامعة ككلهيئة التدريس الفردي والجماعي وهو ما ينعكس على أداء 

نظمة وزيادة ق درتها  الت ركيز على العامل  البشري كَمَنهج  بديل للارتقاء بأداء  الم 

الت نافسية، واتباع العَمليات المَعرفية التي ت زيد من أداء  الأفراد بإرادة  وحماس؛ فعندما 

ن نظمة وتتوحد أهداف هم فمَ  توََقع أن يزَْداد أداؤهم  يشعر  الأفراد بأنهم جزء من الم  الم 

 .الوَظيفي ب نجاح

لقيادة الأخلاقية وأثرها على التماثل التنظيمي الرؤساء لكما يوصي البحث بأهمية اتباع  5.2.14

حيث أن رؤية القائد كمثال أو قدوة للقائد الأخلاقي يجعله أكثرَ ثقة وأكثرَ للأفراد؛ 

صداقية ويمتلك القدرة على تنمية التماث أن التماثل  كمال التنظيمي لدى الأفراد، م 

نظمة والتي تزداد بالقيادة الأخلاقية  .التنظيمي يزَداد بزيادة الثقة في الم 
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